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Sissejuhatus 

Meeskonna tasandil koostöö rakendamine on aina populaarsemaks saamas. 

Sellepärast on tõhusa ja kasuliku koostöö toimimiseks vajalik mõista emotsionaalse 

intelligentsuse tähtsust, sest mida rohkem liikmeid grupis on, seda keerulisemaks muutuvad 

meeskonnasisesed läbisaamised ja arutelud (Salas et al., 2005). Teema käsitlemine on oluline 

nii individuaalsel kui ka organisatsioonilisel tasandil. Seda põhjusel, et antud teema mõjutab 

erinevaid huvigruppe ning sellele tähelepanu pööramine võib kaasa tuua kasu töötajatele ja 

samuti tööandjale ehk ettevõttele.  

Käesoleva bakalaureusetöö eesmärk on uurida emotsionaalse intelligentsuse seoseid 

koostöö kujunemisega meeskonnatöös. Täpsemalt uurib autor kas ja millised on 

emotsionaalse intelligentsuse dimensioonide seosed koostööoskustega. Probleemi 

piiritlemine on vajalik, et mõista emotsionaalse intelligentsuse täpset rolli ja selle mõju 

koostööprotsessidele meeskonnatöös. Eesmärgi saavutamiseks on autor seadnud järgmised 

uurimisülesanded: 

• defineerida peamised mõisted ja tutvustada nende teoreetilist käsitlust; 

• anda ülevaade eelnevalt läbiviidud uurimustest ning teha nendest järeldused; 

• koostada kvantitatiivne uuring ning see teostada; 

• kontrollida uurimuse mõõteinstrumentide kvaliteeti; 

• läbi viia andmeanalüüs; 

• andmeanalüüsist jõuda järeldusteni - leida seoseid meeskonna koostöö ja 

emotsionaalse intelligentsuse vahel. 

Töö teoreetilises osas defineeritakse emotsionaalse intelligentsuse mõiste ning 

tutvustatakse peamiseid emotsionaalse intelligentsuse mudeleid. Seejärel selgitatakse koostöö 

olemust ning selle positiivseid ja negatiivseid mõjusid meeskonnatööle. Viimaks antakse 

ülevaade eelnevalt läbiviidud uuringutest seoses koostöö kujunemisega läbi emotsionaalse 

intelligentsuse. 

Töö empiirilise osa läbiviimisel kasutati kvantitatiivset uurimismeetodit. Eesti 

telekommunikatsiooni ettevõttes Telia Eesti AS korraldati küsitlus töötajate seas, kes 

igapäevaselt teevad tööd meeskondades. Küsimustik koosneb kahest osast. Esimeses osas 

mõõdetakse emotsionaalset intelligentsust WEIP-S testiga, mis koosneb neljast emotsionaalse 

intelligentsuse dimensioonist, ning seejärel teises osas mõõdetakse koostööoskusi CSAT 

testiga, mis hõlmab 11 koostööks vajalikku oskust. Lõpetuseks analüüsitakse kogutud 
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andmeid, mille põhjal jõutakse järeldusteni, kuidas emotsionaalse intelligentsuse erinevad 

dimensioonid on seotud meeskonnaliikmete koostööoskustega. 

Märksõnad: emotsionaalne intelligentsus, koostöö, meeskond. 

1. Emotsionaalse intelligentsuse ja koostöö käsitluse teoreetilised alused 

1.1. Emotsionaalne intelligentsus  

Emotsionaalse intelligentsuse mõistet on defineerinud Salovey ja Mayer (1990), kes 

rõhutavad, et emotsioonid ei ole lihtsalt irratsionaalsed ilmingud, vaid täidavad ka olulist 

funktsiooni indiviidi mõtlemise ja käitumise juhtimisel. Täpsemalt defineerisid nad 

emotsionaalset intelligentsust, kui osa sotsiaalsest intelligentsusest, mis hõlmab võimet teha 

vahet erinevatel emotsioonidel ja tunnetel, samuti oskust mõista ja väljendada oma 

emotsioone. Kuid kõige olulisem on kasutada seda võimet oma mõtete ja käitumise 

juhtimiseks, mis aitab adekvaatselt reageerida erinevatele olukordadele. 

Daniel Goleman (1995) leidis, et emotsionaalne intelligentsus on sama võimas ning 

vahel ka võimsam jõud edu saavutamisel, kui seda on IQ. Ta on arvamusel, et emotsionaalne 

intelligentsus ja IQ pole omavahel üldsegi seotud. Golemani põhjendus sellele väitele on, et 

emotsionaalset intelligentsust on võimalik igalühel kontrollida ja õppida juba lapseeast alates, 

kuid intellektuaalsus tuleb sünniga kaasa. Näiteks uuriti, kuidas emotsionaalne intelligentsus 

ja IQ on seotud töötaja tulemustega tööl. Tulemusena selgus, et kõrge intellektuaalsus üksi ei 

taga tööl edu, see-eest oli emotsionaalne intelligentsus tulemuslikkusega tugevalt seotud. 

(Gondal & Hussain, 2013) Sellest võib järeldada, et emotsionaalne intelligentsus on 

töökeskkonnas olulisem kui IQ. Samas on ka mitmeid probleeme, mis madala emotsionaalse 

intelligentsusega võivad esile kerkida. Salovey ja Mayer (1990) selgitavad, et vähese 

eneseteadvusega indiviid võib kogeda depressiooni, sest ta ei ole suuteline oma elu kogema 

nii, et see teda emotsionaalselt rahuldaks. Veel ühe emotsionaalse intelligentsuse vähesuse 

eripärana tõid nad esile sotsiopaadid, kes reguleerivad teiste meeleolu vajalikkusest üle, et 

oma eesmärke saavutada.  

Daniel Goleman (1998) on emotsionaalse intelligentsuse perspektiivi paremaks 

mõistmiseks ja rakendamiseks välja toonud viis emotsionaalse intelligentsuse komponenti. 

Esimeseks komponendiks on eneseteadvus ehk enese emotsioonide, tugevuste, nõrkuste, 

vajaduste ja ajendite mõistmine. Nimelt kõrge eneseteadvusega inimestel on selge, kes nad 

on, mida nad elus soovivad ja miks. Ennekõike on nad ausad enda ja teiste suhtes. Niisama 

oluline on ka Golemani teine komponent - enesejuhtimine ehk enese emotsioonide juhtimine 

ja nende kasulikul viisil suunamine. Lihtsalt öeldes iseloomustab see inimest, kes enne 

mõtleb ja siis tegutseb. Hea enesejuhtimisoskus määratleb kaalutleva käitumise ja 
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produktiivsuse. Näiteks pingelise olukorra lähenemisel teab eneseteadlik inimene, et see toob 

temas esile ebavajalikke emotsioone, mis takistavad soovitud tulemuseni jõuda. Kui on 

inimesel lisaks veel enesejuhtimise võime, siis oskab ta emotsioone juhtida nii, et need ei 

oleks takistuseks, vaid aitaksid see-eest eesmärke saavutada. Emotsionaalse intelligentsuse 

kolmandaks komponendiks on motivatsioon ehk sihikindel püüe oma eesmärke saavutada. 

Motiveeritud indiviidid on õpihimulised ning nad näitavad üles optimismi ning vankumatut 

tahet alati paremini teha ja mitte alla anda (Goleman, 1998). 

Kui kolm siiani Daniel Golemani käsitletud komponentidest – eneseteadvus, 

enesejuhtimine ja motivatsioon, on seotud enesejuhtimisega, siis järgmised - empaatia ja 

sotsiaalsed oskused - puudutavad peamiselt inimese võimet hallata suhteid teistega. Empaatia 

kui teise inimese tunnete mõistmine ja arvesse võtmine otsuste tegemise protsessis, aitab 

lahendada inimeste vahelisi arusaamatusi (Goleman, 1998), lisaks on teiste emotsioonide 

mõistmisele võimalik lugeda inimese kehakeelt, grimmassi ja hääletooni (Lee, 2017). 

Sotsiaalsed oskused ehk oskus vestluse käigus suunata teisi endale sobivas suunas. See 

komponent valdab kõiki emotsionaalse intelligentsuse komponente. (Goleman, 1998)  

Golemani loodud mudel pole aga ainus emotsionaalse intelligentsuse mudel. 

Mudeleid, mis iseloomustaksid inimese emotsionaalset intelligentsust on mitmeid, kuid autor 

leiab, et lisaks eelmainitud Daniel Golemani mudelile vajab tutvustamist ka Bar-On mudel. 

Bar-On mudel mõõdab emotsionaalseid ja sotsiaalseid kompetentse, mille tulemusena 

mõistetakse enda emotsioone, osatakse ennast teistele väljendada ja suudetakse teistega 

samastuda, samuti ka tulla toime pingetega. Selle mudeli kohaselt emotsionaalselt ja 

sotsiaalselt intelligentsed inimesed on piisavalt optimistlikud ja suudavad oma emotsioone 

juhtida nii, et need neile keskkonna ja isiklike muutustega kaasnevate probleemidega kasu 

tooksid (Bar-On, 2006). 

Bar-On mudelil on viis komponenti, mille esimeseks mudeliks on intrapersonaalsus, 

kui oskus enda emotsioone mõista ja väljendada. Sinna kuuluvad enesekindlus, 

eneseteadlikkus, enesekehtestamine, iseseisvus ja eneseteostus. Teisisõnu on intrapersonaalne 

inimene ennast aktsepteeriv, enda emotsioonidest teadlik ja võimeline ennast ja oma 

emotsioone konstruktiivselt väljendama. Selles kontekstis on mõeldud iseseisvuse all kui 

teiste emotsioonide sõltuvusest vaba olemist. Intrapersonaalsus iseloomustab ka püüet 

isiklikke eesmärke ja potentsiaali saavutamist. Interpersonaalsuse ehk sotsiaalse teadlikuse 

alla kuuluvad sellised märksõnad nagu empaatia, sotsiaalne vastutus ja inimestevahelised 

suhted. Interpersonaalsuse üheks oskuseks on teiste tunnetest teadlik olemine ja nende 

mõistmine. Lisaks veel teistega samastumine ja oskus koostööd teha ning samuti ka oskus 
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luua vastastikku häid suhteid. Kolmandaks Bar-On mudeli komponendiks on stressijuhtimine 

- emotsioonide reguleerimine ja juhtimine, mille alla kuuluvad stressitaluvus ja impulsside 

kontrollimine. Stressijuhtimine tähendab enese emotsioonide tõhusat juhtimist ja nende 

kontrollimist. Reaalsuse testimine, painlikkus ja probleemide lahendamine kuuluvad 

kohanemisvõime komponendi juurde. Kohanemisvõimet on Bar-On mudeli kohaselt 

selgitatud kui oskust muutusi juhtida. Täpsemalt valdab see komponent oskust vaadelda 

olukorda objektiivselt, võttes arvesse tegelikke väliseid olusid ja ratsionaalselt hinnata 

ümbritsevat reaalsust. Lisaks ka enda tunnete ja mõtlemise kohandamine uute olukordadega 

ning efektiivne isiklike ja inimestevaheliste probleemide lahendamine. Viimaseks Bar-On 

mudeli komponendiks on meeleolu ehk enese motiveerimine. Sinna kuuluvad märksõnad 

optimism ja rõõm ehk oskus olla positiivne ja näha elu heledates toonides ning rahulolu 

tundmine iseenda ja eluga üldiselt. 

Viimaseks emotsionaalse intelligentsuse mudeliks, mida käesoleva töö autor peab 

vajalikuks tutvustada on Mayer, Salovey ja Caruso loodud mudel emotsionaalse 

intelligentsuse võimete kaardistamiseks. Nemad tõid esile neli emotsionaalse intelligentsuse 

komponenti, millest igaüks esindab erinevaid oskusi. Esimene Mayer-Salovey-Caruso mudeli 

komponent on emotsioonide tajumine, mille all mõeldakse teise inimese näoilme, kehakeele 

ja hääletooni kaudu tema emotsioonide tuvastamise oskust ning enese emotsioonide 

märkamise oskust läbi füüsilise oleku, mõtete ja tunnete. Lisaks ka oskus emotsioone tajuda 

kunstis, muusikas ja keskkonnas. Selle mudeli teine komponent on emotsioonide abil 

mõtlemise suunamine. See on oskus näiteks probleemide lahendamiseks või arutelu 

pidamiseks tähelepanu koondada ja ratsionaalselt järeldusi teha. Emotsioonide mõistmine on 

mudeli neljas komponent, kuhu kuuluvad sellised oskused nagu teatud emotsioonide 

kogemiste põhjused ja nende tagajärjed ning oskus hinnata emotsioonide tähendusi. Viimane 

komponent mudelis on emotsioonide juhtimine endas ja teistes. Eelkõige tähendab see oskust 

olla avatud igasugustele emotsioonidele ning seejärel oskust juhtida enda ja teiste emotsioone 

nii, et need soovitud tulemuseni viiksid. (Mayer, Caruso, & Salovey, 2016)  

Kolme kirjeldatud emotsionaalse intelligentsuse mudelitel on silmapaistvaid 

sarnasusi. Mudelite loojad on kõik ühel ja samal arvamusel, et emotsionaalselt intelligentse 

indiviidi kaks peamist elementi on võime emotsioone teadvustada ja emotsioone juhtida. 

Goleman (2001), mõned aastad peale oma mudeli avalikustamist, võttis teiste välja pakutud 

mudelite analüüsi tulemusena kokku, mis on emotsionaalse intelligentsuse peamised 

valdkonnad:  eneseteadlikkus, enesejuhtimine, sotsiaalne teadlikkus ja suhete juhtimine 



KOOSTÖÖ KUJUNEMINE LÄBI EMOTSIONAALSE INTELLIGENTSUSE 
 

8 

(Goleman, 2001). Tabelis 1 on autor eraldi välja toonud kolme eelmainitud mudelite 

komponendid. 

 

Tabel 1 

Emotsionaalse intelligentsuse mudelid 

Goleman'i mudel Bas-On mudel Mayer-Salovey-Caruso mudel 

Komponendid 

• Eneseteadvus 
• Enesejuhtimine 
• Motivatsioon 
• Empaatia 
• Sotsiaalsed 

oskused 

• Intrapersonaalsus 
• Interpersonaalsus 
• Stressi juhtimine 
• Kohanemisvõime 
• Meeleolu  

• Emotsioonide tajumine 
• Emotsioonide abil mõtlemise 

suunamine 
• Emotsioonide mõistmine 
• Emotsioonide juhtimine endas 

ja teistes 

Allikas: autori koostatud Daniel Goleman (1998), Bar-On (2006) ning Mayer, Caruso, 

Salovey (2016)  põhjal 

1.2. Koostöö 

Koostöö meeskonnatöö seisukohast on inimgrupi vahel tegevuste ja ülesannete 

koordineerimine, mis loob ühise arusaama erinevate grupiliikmete teadmistest, oskustest, 

kohustustest ja ootustest (Salas et al., 2005). Selle olemus on, ühise eesmärgi saavutamise 

nimel, koondada üksteist täiendavate võimete ja tugevustega isikud kokku (Van Der Vegt et 

al., 2000). Täpsemalt leiavad Salas jt (2015), et koostöö võlu peitub selles, kuidas ühise 

eesmärgi nimel töötades arendavad meeskonnaliikmed ühiseid norme ja väärtusi. See 

hõlbustab õppimist, teadmiste jagamist ning arendab kollektiivset ühtekuuluvustunnet, mis 

toob kaasa üksteist toetava töökeskkonna. Lisaks aitab koostöö intensiivse töö puhul 

töötajatel stressiga paremini toime tulla ning tõsta produktiivsust (Zou, Zhou, & Williams, 

2022).  

Meeskonnapõhiselt töötamisel on mitmeid positiivseid tulemusi. Vastupidiselt 

optimistlikele meeskonnatöö vaatenurkadele, on uuritud ka koostöö negatiivseid külgi 

töökeskkonnas. Aina rohkem püüavad ettevõtted saavutada edusamme rakendades 

meeskonnatööpõhist tööstruktuuri (Salas et al., 2015), millest võib järeldada, et 

koostöögruppide kasutamine organisatsioonides ei kao niipea. Seega on oluline olla teadlik 

erinevatest koostöö mõjudest tööandjatele ja töövõtjatele, et kõik osapooled saaksid sellest 

kasu. Selleks, et välja tuua meeskonnatöö positiivsed ja negatiivsed efektid, koostas töö autor 

tabeli varasemate uurimuste põhjal (vt tabel 2).  
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Tabel 2 

Meeskonna koostöö positiivsed ja negatiivsed efektid varasemate uuringute näitel 

Uurimus  Meetod Tulemus 

Positiivsed efektid 

(Marks, Mathieu, & 
Zaccaro, 2001) 

Meta-analüüs. Meeskonnaliikmed omavahelises 
suhtluses motiveerivad üksteist. 

(Leisink, 2004) Kvalitatiivne, küsitlus 
transporditeenuste töötajate seas 
üheksas piirkonnas. 

Meeskondades töötamine 
suurendab töötajate töökvaliteeti. 

(Manser, 2008) Meta-analüüs Meeskonna õige 
funktsioneerimine toob kaasa 
töötajate vaheliste konfliktide 
vähenemise. 

(Zou et al., 2022) Kvantitatiivne, olemasolevatest 
andmetest mudeli loomine ja 
testimine. 

Koostöö vähendab stressi mõju 
töörahulolule ehk koostööd tehes 
ollakse tööga rohkem rahul. 

(Hamilton, 
Nickerson, & 
Owan, 2003) 

Iganädalaste tootlikkuse 
aruannete analüüsimine 
rõivatootmisettevõttest 
Californias. 

Meeskondade rakendamine 
suurendas töötajate produktiivsust 
14% võrra. 

(Benders, Huijgen, 
& Pekruhl, 2001) 

Kvalitatiivne, küsitlus 10 
Euroopa Liidu liikmesriigis. 

Töögruppides on töölt puudumise 
määr madalam. 

Negatiivsed efektid 

(Hoonakker, 
McEniry, Carayon, 
Korunka, & 
Sainfort, 2000) 

Kvalitatiivne, küsitlus 
organisatsiooni omaduste, töö- 
ja elukvaliteedi kohta. 

Meeskonnatöö tõi liikmete seas 
kaasa rohkem tööpinget ja stressi. 

(Reagans, Miron-
Spektor, & Argote, 
2016) 

Eksperiment, osales 267 
tudengit  

Ideede lahknemine meeskonnatöös 
vähendab võimet koostööd teha. 

(Sonnentag & 
Volmer, 2009) 

Kvalitatiivne, uuring Saksamaa 
28 tarkvaraarenduse ettevõttes. 

Meeskonnaliikmed ei panusta 
võrdselt töö tegemisse. 

Allikas: autori koostatud 

 

https://www.zotero.org/google-docs/?xKbpWW
https://www.zotero.org/google-docs/?xKbpWW
https://www.zotero.org/google-docs/?HzFFOf
https://www.zotero.org/google-docs/?mMnaHv
https://www.zotero.org/google-docs/?Bp7WJr
https://www.zotero.org/google-docs/?A575LP
https://www.zotero.org/google-docs/?A575LP
https://www.zotero.org/google-docs/?A575LP
https://www.zotero.org/google-docs/?SoA4SD
https://www.zotero.org/google-docs/?SoA4SD
https://www.zotero.org/google-docs/?rFyGSu
https://www.zotero.org/google-docs/?rFyGSu
https://www.zotero.org/google-docs/?rFyGSu
https://www.zotero.org/google-docs/?rFyGSu
https://www.zotero.org/google-docs/?WA85pQ
https://www.zotero.org/google-docs/?WA85pQ
https://www.zotero.org/google-docs/?WA85pQ
https://www.zotero.org/google-docs/?4KuvmC
https://www.zotero.org/google-docs/?4KuvmC
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Salas (2015) käis välja meeskonna tasemel koostöö põhiprotsessid ja tekkivad 

seisundid ehk 6 meeskonna dünaamilist olekut, mis aitavad meeskonnaliikmetel ühiste 

eesmärkide poole püüelda. Nendeks on koostöö, konflikt, koordinatsioon, kommunikatsioon, 

juhendamine ja tunnetus. Kuna selle uurimuse kaks peamist märksõna on koostöö ja 

emotsionaalne intelligentsus, sellepärast on oluline selles kontekstis pöörata rohkem 

tähelepanu kommunikatsioonile - koostöö ja emotsionaalse intelligentsuse ühisosale.  

Meeskonnas kommunikeerimine tähendab sinna kuuluvate liikmete vahelist teadme ja 

sõnumite vahetust, selle toimumine kujundab välja meeskonnas hoiakuid ja käitumist (Craig, 

1999). Toimiv suhtlus meeskonnaliikmete vahel on töökeskkonnas vajalik igas 

tegevusvaldkonnas. Tugevad ja usaldusväärsed grupisisesed suhted panevad grupis osalejaid 

väärtustatuna tundma ning tekib siduvustunne teiste grupikaaslastega, mis tekitab töötajates 

rohkem turvatunnet, samal ajal vähendades ebakindlust. Ennekõike toetavad head suhted 

informatsiooni vahendamist ning probleemidele uute lahenduste väljapakkumist, mis on 

oluline probleemide lahendamiseks ja koostöö protsesside sujumiseks (Carmeli et al., 2009).  

Näiteks viisid Mesmer-Magnus ja DeChurh (2009) läbi metaanalüüsi, mille tulemusena 

selgus, et informatsiooni jagamine meeskonnasiseselt on oluline meeskonna ühtekuuluvusele 

ja tulemuslikkusele. Jõuti teadmiseni, et meeskonnaliikmete vahelist kommunikatsiooni 

suurendasid arutelu struktuur, koostöö ja ülesannete selgitamine.  

Seevastu kommunikatsiooni meeskonnas vähendasid usaldamatus ja liikemete 

erinevus nagu näiteks ühise eesmärgi või siduvustunde puudumine. Võrreldavalt Mikkelsoni 

jt (2023) poolt teostatud uuring tõestas seda, et suhtlemise tõhusus on positiivselt seotud 

teiste kaasamisega ja isiklike saavutustega, teisalt on see negatiivselt seotud tööst 

võõrandumise, tööstressi ja läbipõlemisega. Sellele lisaks selgitas välja Assbeihat (2016), 

uurides meeskonna koostöö mõju tulemuslikkusele, et 99.1% töötajatest soovivad olla osa 

organisatsioonist, mis julgustab organisatsioonisisest ausat ja avatud suhtlemist. Sellest saab 

järeldada, et ausus ja läbipaistvus on koostööks erakordselt vajalik.  
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Joonis 1. Meeskonnatöö tasemel koostöö põhiprotsessid 

Allikas: autori koostatud (Salas et al., 2015) põhjal 

 

1.3. Emotsionaalne intelligentsus ja koostöö meeskonnas  

Aziz jt (2019) uurisid emotsionaalse intelligentsuse seoseid üksikult töötaja 

tulemuslikkusega ning seejärele meeskonna tulemuslikkusega. Küsitledes IT-tehnoloogia 

valdkonna projektijuhti ja meeskonnaliikmeid jõuti tulemuseni, et töötaja emotsionaalne 

intelligentsus on positiivselt seotud tema töö tulemuslikkusega ning meeskonna ühise 

tulemuslikkusega. Samuti leiti ka, et enesekindlad ja motiveeritud inimesed saavad paremini 

iseseisvate ülesannetega hakkama. Enesekindlust on maininud Bar-On mudel 

intrapersonaalsuse komponendi lahtiseletamises ja motivatsiooni peab Daniel Goleman üheks 

emotsionaalse intelligentsuse komponendiks. 

 Hobbs ja Smyth (2012) leiavad, et emotsionaalse intelligentsuse tase rühmatöös on 

olulisel kohal koostöö tõhusa toimimisega. Selle väite illustreerimiseks viisid Cole jt (2016) 

läbi uuringu 308 töötajaga, mille tulemuse põhjal autorid rõhutavad emotsionaalse 

intelligentsuse olulisust koostöö toimimisel meeskonnas. Uuriti seoseid emotsionaalse 

intelligentsuse ja meeskonna koostöö vahel, toetudes SOAR (strengths, opportunities, 

aspirations, results) kontseptsioonile ning selgus, et emotsionaalne intelligentsus meeskonnas 

on positiivselt seotud koostööga meeskonnas ning leiti, et emotsionaalsel intelligentsusel on 

koostööle suurem mõju näost näkku töötamisel kui distantsilt. (Lisaks rõhutavat ka Cole jt 
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(2018) emotsionaalse intelligentsuse olulisusele meeskonnatöös. Uurides ettevõtlus tiimide 

perspektiivist SOAR kontseptsiooni, emotsionaalse intelligentsuse ja koostöö suhet 

meeskonnatöös, leidsid autorid, et kõrgem emotsionaalse intelligentsuse tase 

meeskonnaliikmete seas tagab parema koostöö. Samuti on emotsionaalsel intelligentsusel 

seos positiivse töökeskkonna kujundamisega. Nimelt emotsionaalne intelligentsus parandab 

meeskonnas meeleolu ja suurendab töötajate vahelist sidusust, mis väljendub töötajate 

produktiivsuse ja kohanemisvõime kasvus (George, 2000).  

Üks olulisemaid aspekte tõhusa meeskonnatöö toimimiseks, on meeskonnasiseste 

konfliktide ärahoidmine ja nende lahendamine, mida otseselt võimaldab emotsionaalse 

intelligentsuse komponentidest enesejuhtimine (Mischel & DeSmet, 2000). Enesejuhtimiseks 

on aga vajalik esmalt oma mõtetest ja tunnetest teadlik olla ning mõista, miks neid tuntakse. 

Näiteks jõudsid Gamze ja Firat (2017) erinevate sektorite ja osakonna töötajate küsitluse 

tulemuste analüüsimisest teadmiseni, et kõrge emotsionaalse intelligentsusega meeskonnad 

on pädevamad konfliktide ja probleemide lahendamisel ja altimad teiste töökaaslastega 

koostööks ühiste eesmärkide nimel. Kõrge eneseteadlikkusega inimesed, leiab Silvia (2002), 

tunnevad nii positiivseid kui ka negatiivseid emotsioone madalama intensiivsusega, mis 

järelikult vähendab ärritumist ning vihahoo käigus millegi kohatu väljaütlemist. Kõrge 

emotsionaalse intelligentsuse tasemega töötajad püüavad meeskonnas tekkinud konflikte 

lahendada ning koostööd parandada, see-eest madalama emotsionaalse intelligentsusega 

meeskonnaliikmed pigem ei suuna sellele oma tähelepanu (Jordan & Troth, 2002). 

Erimeelsuste lahendamise protsessi kuulub lisaks eneseteadlikkusele ja enesejuhtimisele veel 

empaatiavõime, mille abil oskab meeskonnaliige teisi liikmeid mõista ning selle kaudu ka 

kokkulepeteni jõuda. Niisiis aitavad lisaks enesejuhtimisele ka eneseteadlikkus ja empaatia 

meeskonnas häid suhteid säilitada, sest erimeelsuste vältimiseks on vajalik osata enda 

emotsioone mõista ning ka teiste.  

Nagu juba eelnevalt koostöö ja emotsionaalse intelligentsuse ühisosa kirjeldusest 

välja tuli, on meeskonnatöös tähtis meeskonnaliikmete omavaheline kommunikatsioon, mis 

liigitub sotsiaalsete oskuste alla. Kui sellele emotsionaalse intelligentsuse elemendile 

piisavalt tähelepanu ei pühendata, on tõenäoline teisi valesti mõista või siis ennast teistele 

ebaselgelt väljendada. Sellest võivad töötajatevahelised suhted halveneda, mis loob 

negatiivse töökeskkonna ning millest võivad edasi areneda meeskonnasisesed 

suhtlusprobleemid, arusaamatused ning tekkida konfliktid, mis omakorda suurendavad 

pingeid töötajate vahel. (Vega et al., 2022)  
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Suhtlemisoskuse puudumisest tekkinud pinged kajastuvad ka töötajate heaolus ja 

stressis. Lee (2017) uuris emotsionaalse intelligentsuse seost töörahuloluga ning 

läbipõlemisega ja selgus, et emotsionaalse intelligentsuse erinevad komponendid mõjutavad 

läbipõlemist ja tööga rahulolu erineval määral - enesejuhtimine on seoses läbipõlemisega 

ning eneseteadvus töörahuloluga. See tähendab seda, et mida rohkem on töötajad oma 

emotsioonidest teadlikumad ning mida paremini oskavad neid juhtida, seda rohkem on nad 

oma tööga rahul ning motiveeritumad. See seletab ära ka, miks on üheks meeskonnatöö 

rakendamise positiivseks efektiks üksteise vastastikune motiveerimine.  

Emotsionaalse intelligentsuse puudumine võib põhjustada valestimõistmisi ja 

ebatõhusat koostööd. Seega emotsionaalne intelligentsus pole lihtsalt emotsioonide 

äratundmine, vaid ka nende mõistmine ja oskus juhtida enda käitumist. Sellest on võimalik 

järeldada, et emotsionaalselt intelligentsed inimesed tajuvad ja mõistavad emotsioone ning on 

paremad suhtlejad, mis toetab koostöö efektiivset toimimist.  

2. Empiiriline uurimus 

2.1. Metoodika  

 Bakalaureusetöö eesmärk on uurida emotsionaalse intelligentsuse seoseid koostöö 

kujunemisega meeskonnatöös. Täpsemalt, kuidas on iga emotsionaalse neli dimensiooni 

seoses koostööoskustega. Lähtuvalt töö eesmärgist on autor püstitanud järgnevad 

uurimisküsimused: 

A. Kas ja millised on seosed meeskonnas koostöö kujunemisel enda emotsioonide 

teadlikkusega? 

B. Kas ja millised on seosed meeskonnas koostöö kujunemisel enda emotsioonide 

juhtimisega? 

C. Kas ja millised on seosed meeskonnas koostöö kujunemisel teiste emotsioonide 

teadlikkusega? 

D. Kas ja millised on seosed meeskonnas koostöö kujunemisel teiste emotsioonide 

juhtimisega? 

Käesoleva empiirilise uuringu teostamiseks on töö autor kogunud andmed Eesti 

telekommunikatsiooni ettevõttest Telia Eesti AS. Andmete kogumine toimus kvantitatiivse 

lähenemisega, kasutades veebiküsimustiku formaati. Autor leidis, et nii on võimalik lühikese 

ajaga rohkemate vastajateni jõuda. Lisaks on ka lihtne tagada vastajate anonüümsus. 

Positiivne pool on veel ajapaindlikkus, nimelt veebi teel küsimustike abil andmete kohumine 

võimaldab inimestel vastata küsimustele siis, kui neile kõige paremini ajaliselt sobib 

(Kuphanga, 2024).  
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Küsimustik koosnes kahest osast – emotsionaalse intelligentsuse ja koostöö oksuste 

mõõtmisest. Emotsionaalse intelligentsuse mõõtmiseks valis autor Peter J. Jordan’i ja Sandra 

A. Lawrence’i välja töötatud WEIP-S küsimustiku, sest see  on loodud konkreetselt 

organisatsioonides töögruppide emotsionaalse intelligentsuse testimiseks. Koostöö oskuste 

mõõtmiseks valis autor CSAT küsimustiku, sest see mõõdab töötaja koostöö võimet läbi 11 

erineva koostööks vajaliku oskuse. 

Mõlemad, nii WEIP-S kui ka CSAT küsimustikud tõlgiti eesti keelde. Esmalt lasi 

autor tehisintelektil küsimused inglise keelest eesti keelde tõlkida. Edasi korraldati 

tehisintellekti eesti keelde tõlgitud teksti tagasitõlge inglise keelde. Seejärel võrreldi inglise 

keelde tagasitõlgitud teksti originaalse versiooniga. Selline tõlkeprotsess on vajalik selleks, et 

eesti keelde tõlgitud tekst annaks edasi algse inglise keelse tekstiga samasuguse 

informatsiooni ja mõtte.  

Andmete kogumine toimus anonüümselt ja vabatahtlikult. Vastajateks vaadeldavas 

ettevõttes olid töötajad, kes teevad tööd igapäevaselt meeskonnas. Vastajaid oli kokku 76, 

kellest 27 ei lõpetanud küsimustikku, seega uuritavaks valimiks osutus 49 inimest. Selleks, et 

ajakasutust optimeerida ning hõlbsustada hilisemat andmeteanalüüsimisprotsessi, viidi 

küsitlus läbi veebipõhiselt, kasutades Tart Ülikooli LimeSurvey keskonda. Uurimistöö jaoks 

andmete kogumine toimus 2024 aasta aprillikuu kahel nädalal. Küsimustiku esimene osa 

koosnes emotsionaalse intelligentsuse mõõtmisest. Sinna kuulus 16 väidet, millele vastajad 

pidid vastama 5-palli skaalal, kui tõeselt antud väide neid kirjeldas. Teine osa valdas koostöö 

oskuste hindamist, mis koosnes kokku 11 oskusest, iga oskuse all oli välja toodud 4 väidet, 

mille vahe pidid vastajad valima. Küsimustik on leitav lisas 1.  

Andmete analüüsimiseks kasutas käesoleva uurimuse autor selliseid programme nagu 

MS Excel ja RStudio. MS Exceli abil koondati küsimustikust saadud tulemused kokku ning 

teostati kirjeldav statistika. RStudios viidi läbi mõõteinstrumentide sisemise reliaabluse 

testimine, korrelatsioonianalüüs ja regressioonanalüüs.  

2.1.1. Küsimustik WEIP-S 

Töötajate emotsionaalse intelligentsuse mõõtmiseks kasutati töögrupi emotsionaalse 

intelligentsuse profiili WEIP-S küsimustikku, mis on WEIP küsimustiku lühem versioon. 

Küsimustik koosneb neljast dimensioonist ja 16 elemendist ning on välja töötatud eesmärgiga 

mõõta organisatsiooni siseselt emotsionaalse intelligentsuse taset. Küsimustik on välja toodud 

lisas A.WEIP-S küsimustiku neli dimensiooni on: 

A. Enda emotsioonide teadlikkus - võime enda emotsioone mõista ning neid osata ja 

julgeda kirjeldada teistele töökaaslastele. 
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B. Enda emotsioonide juhtimine - võime oma hetkeemotsioonidest lahti lasta ning 

juhtida ratsionaalselt ja läbimõeldult oma käitumist. 

C. Teiste emotsioonide teadlikkus - võime mõista teiste emotsioone läbi kehakeele, 

hääletooni ja hoiakute; varjatud tõeliste tunnete äratundmine.  

D. Teiste emotsioonide juhtimine - võime mõjutada teiste emotsioone vajalikus suunas; 

teiste motiveerimine.  

Iga dimensiooni kohta on neli väidet, millele oli vastajatel võimalik anda hinnang 5-

palli skaalal (1 - see väide ei iseloomusta mind üldse; 5 - see väide iseloomustab mind 

täielikult). (Jordan & Lawrence, 2009) 

Küsimustiku kvaliteedi hindamiseks enne põhjalikuma analüüsi läbiviimist, mõõdeti 

mõõteinstrumendi sisemist reliaablust. Cronbachi alfa väärtus on 0,86, mis viitab küsimustiku 

kõrgele usaldusväärsusele. Kõigi mõõdikute sisemine reliaablus ühtlaselt kõrge (vt tabel 3), 

mistõttu ei ole vaja WEIP-S küsimustikust edasiseks analüüsimiseks midagi eemaldada. 

2.1.2. Küsimustik CSAT 

Meeskonnaliikmete koostööoskuste mõõtmiseks kasutati koostöö enesehindamise 

tööriista CSAT, millel on esindatud 11 koostööks vajalikku oskust. Oskused on küsitluse 

koostaja poolt jagatud kaheks - intrapersonaalseteks ja interpersonaalseteks oskusteks. 

Intrapersonaalsete oskuste alla on liigitatud sellised koostööoskused nagu panustamine, 

toetamine, probleemi lahendamine, meeskonna dünaamika ja suhtlemine teistega. 

Interpersonaalsete oskuste alla kuuluvad aga motivatsioon/osavõtt, töö kvaliteet, 

ajaplaneerimine, valmisolek, rolli paindlikkus ja peegeldamine. Iga koostööoskuse kohta oli 

toodud neli väidet, mille seast vastaja sai valida väite, mis iseloomustas teda kõige enim (vt 

lisa B). 

 Intrapersonaalsed koostööoskused: 

• panustamine - ülesandega seoses ideede ja informatsiooni jagamine teistega; 

• toetamine – meeskonna avalik toetamine; 

• probleemi lahendamine - probleemidele aktiivne lahenduste otsimine; 

• meeskonna dünaamika - meeskonnaliikmete toetamine ja positiivne mõjutamine; 

• suhtlemine teistega - teiste austamine, kuulamine ja nende pingutuste tunnustamine. 

Interpersonaalsed koostööoskused: 

• motivatsioon/osavõtt - aktiivne osavõtt ka projektides, mis ei kattu otseste huvidega; 

• töö kvaliteet - panustamine töö kvaliteeti; 

•  ajaplaneerimine - tööülesannete õigeaegne valmimine; 
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• valmisolek - tööle tulles tööks valmis olema; 

• rolli paindlikkus - oskus liikuda juhi ja alluva rolli vahel; 

• peegeldamine - koostöö parandamise eesmärgil reflekteerimine. (Ofstedal & 

Dahlberg, 2009) 

CSAT küsimustiku sisemise reliaabluse testimisel selgus, et Cronbachi alfa väärtus on 

mõõdukas – 0,68 (sisemise reliaabluse kriteeriumiks on Cronbach alfa > 0,6) ning 

küsimustiku elementide keskmine omavaheline korrelatsioon on 0,16 ehk nõrk, mis tähendab 

seda, et edase analüüsi tulemused võivad olla ebatäpsed. Tabelis 3 on kõigi koostööoskuste 

mõõtmisinstrumendid esitatud. Sarnaselt WEIP-S elementide sisemisele reliaablusele, on ka 

CSAT elementide Cronbachi alfad ühtlasel tasemel. See tähendab seda, et isegi kui üks või 

mõned oskustest analüüsist välja jätta, ei parandaks see küsimustiku üldist sisemist 

reliaablust. Seega otsustas töö autor, et ei kõrvalda ka sellest küsimustikust ühtegi elementi. 

 

Tabel 3 

Mõõteinstrumentide sisereliaablus 
 

n Cronbachi alfa 

Enda emotsioonide teadlikkus 49 0,845 

Enda emotsioonide juhtimine 49 0,860 

Teiste emotsioonide teadlikkus 49 0,845 

Teiste emotsioonide juhtimine 49 0,843 

Panustamine 49 0,61 

Motivatsioon/osavõtt 49 0,65 

Töö kvaliteet 49 0,64 

Ajaplaneerimine 49 0,64 

Toetamine 49 0,63 

Valmisolek 49 0,64 

Probleemi lahendamine 49 0,63 

Meeskonna dünaamika 49 0,62 



KOOSTÖÖ KUJUNEMINE LÄBI EMOTSIONAALSE INTELLIGENTSUSE 
 

17 

Suhtlemine teistega 49 0,67 

Rolli paindlikkus 49 0,59 

Peegeldamine  49 0,65 

Allikas: autori koostatud  

 

2.2. Andmeanalüüs 

 Järgnevates alapeatükkides kasutatakse andmeanalüüsimisel kirjeldavat statistikat, 

korrelatsioonianalüüsi ning selleks, et leida muutujate põhjuslikku seoseid, otsustas autor läbi 

viia ka regressioonanalüüsi.  

2.2.1. Kirjeldav satatistika  

 Tabelis 4 ja 5 on esitatud emotsionaalse intelligentsuse ja koostöö oskuste 

küsimustike tulemused kirjeldava statistikana. Esmase analüüsi kirjeldavasse statistikasse 

kaasas autor näitajate keskmised väärtused, standardhälbed, miinimum- ja 

maksimumväärtused. Kõik tabeli elemendid on väljendatud punktidena. Emotsionaalse 

intelligentsuse neli dimensiooni annavad kokku maksimaalselt 80 punkti. Iga koostööoskus 

annab maksimaalselt neli punkti ehk kõik oskused kokku on 44 punkti. 

 Emotsionaalse intelligentsuse kirjeldavast statistikast (tabel 4) saab välja lugeda, et 

vastajate seas on emotsionaalse intelligentsuse tase keskmiselt 61,86 punkti 80-st. Neljast 

dimensioonist kõige suurem on enda emotsioonide juhtimine, keskmisega 16,51, ja kõige 

madalam keskmine tulemus on 14,55 - teiste emotsioonide teadlikkus. Enda emotsioonide 

teadlikkuse dimensioon on neljast suurima standardhälbega, mis võib tähendada seda, et 

vastajate tulemused on üldisest keskmisest kaugemal. Vastajad on oma vastustes aga enda 

emotsioonide juhtimise kohta käivate väidete hindamisel küllaltki üksmeesed olnud. 

 

Tabel 4 

Emotsionaalse intelligentsuse kirjeldav statistika 

 n Keskmine Standardhälve Miinimum Maksimum 

Enda emotsioonide teadlikkus 49 15,57 2,96 8 20 

Enda emotsioonide juhtimine 49 16,51 1,96 11 20 
Teiste emotsioonide teadlikkus 49 14,55 2,65 6 20 

Teiste emotsioonide juhtimine 49 15,22 2,43 6 20 

Emotsionaalne intelligentsus 49 61,86 7,89 35 79 

Allikas: autori koostatud 
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 Koostööoskuste keskmine tulemus oli 34,27 punkti (vt tabel 5), maksimaalsele 

võimalikule punktisummale 44-le oli kõige lähedasem punktisumma 41. Vastanute seas on 

interpersonaalsed oskused tugevamad (keskmine 18,49 punkti) kui intrapesonaalsed 

(keskmine 15,78 punkti). Kolm kõige suurema keskmisega on oskused: töö kvaliteet - väide, 

millega enim samastuti - “püüan ise oma töö kvaliteeti ajaga parandada”; suhtlemine teistega 

- väide, millega enim samastuti -  “kaastöötajaga suheldes lasen ainult üksikutel juhtudel 

meie vahelistel erimeelsustel suhtlemist segada”; ja valmisolek - väide, millega enim 

samastuti - “mul on alati kõik tööks vajalik kaasas”. Antud tulemuste järgi on nõrgim 

koostööoskus: meeskonna dünaamika - väide, millega enim samastuti - “aeg-ajalt mõistan, 

kuidas ma kaastöötajaid mõjutan”. Koostööoskustest panustamise tulemus on kaldes 

paremale maksimumi poole ning vastajatest pole keegi selle oskuse puhul alla 3 vastanud. 

Motivatsioon on koostööoskustest kõige suurema hajuvusega ehk selles osas on vastajad 

üsnagi erimeelsed olnud. 

 

Tabel 5 

Koostööoskuste kirjeldav statistika 
 

n Keskmine Standardhälve Miinimum Maksimum 

Panustamine 49 3,35 0,48 3 4 

Motivatsioon/osavõtt 49 2,63 0,88 1 4 

Töö kvaliteet 49 3,45 0,68 2 4 

Ajaplaneerimine 49 2,80 0,84 1 4 

Toetamine 49 3,29 0,50 2 4 

Valmisolek 49 3,49 0,58 2 4 

Probleemi lahendamine 49 3,27 0,60 2 4 

Meeskonna dünaamika 49 2,45 0,77 1 4 

Suhtlemine teistega 49 3,43 0,68 1 4 

Rolli paindlikkus 49 3,18 0,83 1 4 

Peegeldamine 49 2,94 0,85 1 4 

Koostöö oskused 49 34,27 3,67 27 41 

Interpersonaalsed oskused 49 18,49 2,50 14 24 

Intrapersonaalsed oskused 49 15,78 1,76 13 19 



KOOSTÖÖ KUJUNEMINE LÄBI EMOTSIONAALSE INTELLIGENTSUSE 
 

19 

Märkus: interpersonaalsed koostöö oskused – motivatsioon/osavõtt, töö kvaliteet, 

ajaplaneerimine, valmisolek, rolli paindlikkus ja peegeldamine. Intrapersonaalsed 

koostööoskused – panus, toetamine, probleemi lahendamine, meeskonna dünaamika ja 

suhtlemine teistega. 

Allikas: autori koostatud 

 

Emotsinaalse intelligentsuse kõrgeim tulemus om 79 punkti ja madalaim on 35 

punkti. Standardhälve on 7,89 ja keskmine tulemus on 61,86, mis moodustab ümardatult 77% 

maksimum võimalikust punktisummast. See näitab, et emotsionaalse intelligentsuse tase 

vastajate seas jaotub rohkem paremale, seda illustreeib ka joonisel 2 olev vasakpoolne 

historgamm. Parempoolsel histogrammil on kujutatud koostööoskuste jaotus. Koostööoskuste 

keskmine tulemus moodustab umbes 78% võimalikust maksimum punktisummast ning 

tulemuste esinemissagedus on sarnaselt emotsionaalsele intelligentsusele paremale kaldus. 

Kui emotsionaalne intelligentsuse jaotus on rohkem kokku koondunud, siis koostööoskused 

on ühtlasema jaotusega.  

 

 
Joonis 2. Koostööoskused ja emotsionaalne intelligentsus histogrammid 

Allikas: autori koostatud 

 



KOOSTÖÖ KUJUNEMINE LÄBI EMOTSIONAALSE INTELLIGENTSUSE 
 

20 

2.2.2. Korrelatsioonianalüüsi tulemused  

Emotsionaalse intelligentsuse dimensioonide omavahelisest korralatsioonianalüüsist 

selgub, et enda emotsioonide teadlikus on nii teiste emotsioonide teadlikusega kui ka teiste 

emotsioonide juhtimisega keskmises positiivses seoses, vastavalt r = 0,660 ja r = 0,565. Enda 

emotsioonide juhtimine on mõlema - teiste emotsioonide teadlikkusega ja teiste emotsioonide 

juhtimisega – nõrgas seoses. Huvitav on see, et enda emotsioonide teadlikkuse ja enda 

emotsioonide juhtimise vaheline seos on statistiliselt väga nõrk (r = 0,172). See-eest teiste 

emotsioonide teadlikkus ja teiste emotsioonide juhtimine on omavahel tugevas positiivses 

seoses (r = 0,702).  

 Korrelatsioonimaatriks, mis vaatleb emotsionaalse intelligentsuse dimesioonide ja 

koostöö seoseid on kujutatud tabelis 6. Koostööga on kõik neli dimensiooni keskmiselt 

seotud: enda emotsioonide teadlikkus korgajaga 0,421, enda emotsioonide juhtimine 

kordajaga 0,337, teiste emotsioonide teadlikkus kordajaga 0,525 ja teiste emotsioonide 

juhtimine kordajaga 0,426. Kuna mitme muutuja vahel on üsnagi tugeb seos, siis võib see 

viidata multikollineaarsuse ohule. Joonisel 3 on esitatud hajuvusdiagramm, mis iseloomustab 

emotsionaalse intelligentsuse ja koostööoskuste vahelist seost. Regresioonimudeli joon näitab 

tõusvat seost emotsionaalse intelligentsuse ja koostööoskuste vahel, korrelatsioonikordajaga 

0,556. Täpsemalt näitab trendijoon seda, et emotsionaalse intelligentsuse tõusuga kaasneb ka 

koostööoskuste kasv. Emotsinaalse intelligentsuse dimensioonide ja koostööoskuste vaheline 

korrelatsioonimaatriks on Lisas D. 

 

Tabel 6 

Koostöö ja emotsionaalse intelligentsuse dimensioonide seosed korrelatsioonimaatriksil 

 Enda 

emotsioo-

nide 

teadlikkus 

Enda 

emotsioo-

nide 

juhtimine 

Teiste 

emotsioo-

nide 

teadlikkus 

Teiste 

emotsioo-

nide 

juhtimine 

Koostöö 

Enda emotsioonide 

teadlikkus 

1 0,172* 0,660*** 0,565*** 0,421** 

Enda emotsioonide 

juhtimine 

 1 0,269** 0,295** 0,337** 

Teiste emotsioonide 

teadlikkus 

  1 0,702*** 0,525*** 
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Teiste emotsioonide 

juhtimine 

   1 0,426** 

Koostöö     1 

Märkus: * - korrelatsioon on statistiliselt oluline nivool 0,05 (p < 0,05); ** - korrelatsioon on 

statistiliselt oluline nivool 0,01 (p < 0,01); *** - korrelastioon on statistiliselt oluline nivool 

0,001 (p < 0,001) 

Allikas: autori koostatud 

 

Koostööoskustevahelist korrelatsiooni uurides selgus, et koostöö intrapersonaalne 

oskus - panustamine on keskmises positiivses seoses töö kvaliteedi, rolli paindlikkusega 

(interpersonaalsed) ja meeskonna dünaamikaga (intrapesonaalne). Probleemi lahendamine 

kui intrapesonaalne koostööoskus on keskmises seoses selliste interpersonaalsete oskustega 

nagu rolli paindlikkus ja peegeldamine, ning intrapersonaalsete oskustega nagu toetamine ja 

meeskonna dünaamika. Lisaks leiti statistiliselt olulised korrelatsioonid 

motivatsiooni/osavõtu ja toetamise, suhtlemine teistega ja valmisoleku, rolli paindlikkuse ja 

motivatsiooni/osavõtuga, ja toetamise ja rolli paindlikkusega. 

Enda emotsioonide teadlikkusega leiti keskmised positiivsed seosed peegeldamisega 

(r = 0,593), meeskonna dünaamikaga (r = 0,381) ja probleemi lahendamisega (r = 0,333). 

Nõrk korrelatsioon ilmnes ka panustamisega. Enda emotsioonide juhtimisega on keskmises 

korrelatsioonis suhtlemine teistega (p = 0,303), probleemi lahendamisega (p = 0,323) ja rolli 

paindlikkusega (r = 0,388). Panustamisega, toetamisega ja meeskonna dünaamikaga on 

nõrgas seoses enda emotsioonide juhtimisega. Teiste emotsioonide teadlikkusega tuli esile 

neli positiivse koorelatsiooniga koostööoskust – panustamine (r = 0,337), probleemi 

lahendamine (r = 0,335), meeskonna dünaamika (r = 0,563) ja peegeldamine (r = 0,412). 

Statistiliselt nõrkadeks seosteks kujunesid motivatsioon/osavõtt, töö kvaliteet ja rolli 

paindlikkus. Teiste emotsioonide juhtimisega leiti keskmised positiivsed seosed 

panustamisega (r = 0,325) ja probleemi lahendamisega (0,300). Korrelatsioonianalüüsis 

ilmnes ka negatiivseid seoseid, kuid nende seoste korrelatsioonikorgajad on nii 

nulliligidased, et võib lugeda seoste puudumiseks. 
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Joonis 3. Hajuvusdiagramm emotsionaalse intelligentsuse ja koostööoskuste vahel 

Allikas: autori koostatud 

 

2.2.3. Regressioonanalüüsi tulemused ja järeldused 

 Bakalaurusetöö uurimiseesmärgist lähtuvalt koostas autor 11 regressiooni mudelit. 

Lineaarsete regressiooni mudelite hindamisel kasutati sõltuvate muutujatena koostööoskusi ja 

selgitavate muutujatena emotsionaalse intelligentsuse dimensioone järgmiselt: 

• Y1 = b0 + b1X1 + b2X2 + b3X3 + b4X4 + u; 

• Y2 = b0 + b1X1 + b2X2 + b3X3 + b4X4 + u; 

• Y3 = b0 + b1X1 + b2X2 + b3X3 + b4X4 + u; 

• Y4 = b0 + b1X1 + b2X2 + b3X3 + b4X4 + u; 

• Y5 = b0 + b1X1 + b2X2 + b3X3 + b4X4 + u; 

• Y6 = b0 + b1X1 + b2X2 + b3X3 + b4X4 + u; 

• Y7 = b0 + b1X1 + b2X2 + b3X3 + b4X4 + u; 

• Y8 = b0 + b1X1 + b2X2 + b3X3 + b4X4 + u; 
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• Y9 = b0 + b1X1 + b2X2 + b3X3 + b4X4 + u; 

• Y10 = b0 + b1X1 + b2X2 + b3X3 + b4X4 + u; 

• Y11 = b0 + b1X1 + b2X2 + b3X3 + b4X4 + u. 

Sõltuvad muutujad:  

• Y1 – panustamine;  

• Y2 – motivatsioon/osavõtt;  

• Y3 – töö kvaliteet;  

• Y4 – ajaplaneerimine;  

• Y5 – toetamine;  

• Y6 – valmisolek;  

• Y7 – probleemi lahendamine;  

• Y8 – meeskonna dünaamika;  

• Y9 – suhtlemine teistega;  

• Y10 – rolli paindlikkus;  

• Y11 – peegeldamine; 

• Y12 – koostöö ehk kõik koostööoskused kokku 

Selgitavad muutujad:  

• X1 – enda emotsioonide teadlikkus;  

• X2 – enda emotsioonide juhtimine;  

• X3 – teiste emotsioonide teadlikkus;  

• X4 – teiste emotsioonide juhtimine; 

• X5 – enda emotsioonid 

• X6 – teiste emotsioonid 

Parameetrid: 

• b0 – mudeli vabaliige;  

• b1 – mudeli parameeter, näitab kui palju muutub sõltuv muutuja, kui enda 

emotsioonide teadlikkus muutub ühe ühiku võrra; 

• b2 – mudeli parameeter, näitab kui palju muutub sõltuv muutuja, kui enda 

emotsioonide juhtimine muutub ühe ühiku võrra; 

• b3 – mudeli parameeter, näitab kui palju muutub sõltuv muutuja, kui teiste 

emotsioonide teadlikkus muutub ühe ühiku võrra; 
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• b4 – mudeli parameeter, näitab kui palju muutub sõltuv muutuja, kui emotsioonide 

juhtimine muutub ühe ühiku võrra;  

• b5 – mudeli parameeter, näitab kui palju muutub sõltuv muutuja, kui enda 

emotsioonide valdamine muutub ühe ühiku võrra; 

• b6 – mudeli parameeter, näitab kui palju muutub sõltuv muutuja, kui teiste 

emotsioonide valdamine muutub ühe ühiku võrra; 

• Vabaliige – u. 

Mudel (Y7 = b0 + b1X1 + b2X2 + b3X3 + b4X4 + u), mis mõõdab emotsionaalse 

intelligentsuse dimensioonide seoseid probleemi lahendamise oskusega, on statistiliselt 

oluline ehk p-väärtus on 0,046. Kuid selgitavad muutujad enda emotsioonide teadlikkus (p = 

0,297), enda emotsioonide juhtimine (p = 0,088), teiste emotsioonide teadlikkus (p = 0,589) 

ja teiste emotsioonide juhtimine (p = 0,859) ei ole statistiliselt olulises lineaarses seoses 

sõltuva muutujaga. R-ruudus võrdub ligikaudu 0,19, mis tähendab, et sõltuva muutuja 

muutust suudavad selgitavad muutujad ära põhjendada ainult 19%. Kuna teiste emotsioonide 

teadlikkuse ja teiste emotsioonide juhtimise vaheline korrelatsioonikordaja on suurem, kui 

eraldi nende muutujate ja probleemi lahendamise kordaja, siis autor viis need kokku üheks. 

Muudetud mudeli analüüsides paranes küll mudeli üldine statistiline olulisus (p =0,020), kuid  

sõltumatute muutujate p-väärtused ei paranenud piisvalt. Seega vastu tuleb võtta null 

hüpotees ehk antud emotsionaalse intelligentsuse neli dimensiooni ei ole statistiliselt olulises 

seoses probleemi lahendamise koostööoskusega.  

Muutuja suhtlemine teistega regressiooni mudel (Y9 = b0 + b1X1 + b2X2 + b3X3 + 

b4X4 + u) ei ole statistiliselt oluline (p = 0,117), kuid regressioonanalüüsi tulemused näitasid 

nõrka seost enda emotsioonide juhtimisega (p = 0,035) ning koefitsient sellel muutujal on 

ligikaudu 0,11. Sellest saab tuletada sõltuva muutuja muutuse suuruse selgitava muutuja 

muutusest. Seega, kui enda emotsioonid juhtimise võime kasvab 1 ühiku võrra, siis suureneb 

suhtlemine teistega ligikaudu 0,11 ühikut. R-ruudus on ligikaudu 0,15 ehk 15% teistega 

suhtlemise koostööoskuse muutusest suudab enda emotsioonide juhtimine ära põhjendada. 

Seega on olemas muud muutujad, mis mõjutavad suhtlemist teistega rohkem ja olulisemalt. 

Sarnaselt eelnevale, on ka antud juhul teiste emotsioonide teadlikkuse ja teiste emotsioonide 

juhtimise vaheline korrelatsioonikordaja liiga suur võrreldes nende muutujate ja sõltuva 

muutuja vahelise kordajaga. Muutujate ühendamise tulemusena ei ole siiski mudel 

statistiliselt oluline, mistõttu jäedakse null hüpoteesi juurde. 
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Rolli paindlikkusega seotud algse mudeli (Y10 =b0 + b1X1 + b2X2 + b3X3 + b4X4 + u) 

p = 0,061, mis samuti näitab mudeli statistilist mitteolulisust. Mudeli analüüsist tuleb ka siin 

esile enda emotsioonide juhtimise statistiliselt oluline lineaarne seos, mistõttu mudelit 

korrigeeriti ehk statistiliselt mitteolulised muutujad eemaldati ning saadi mudel kujuga: Y10 = 

b0 + b2X2 + u, selle p-väärtuseks kujunes 0,006, mis tõestab uue mudeli statistilist olulisust. 

Enda emotsioonide juhtimisega on rolli paindlikkus keskmises seoses (p = 0,006). Koefitsient 

on ~0,17 ehk kui enda emotsioonide juhtimise tase kasvab ühe ühiku võrra, siis suureneb 

koostööoskusena rolli paindlikkus ligikaudu 0,17 ühiku võrra. R-ruudus võrdub 0,15, seega 

rolli paindlikkuse oskuse muutust põhjendab ära 15% enda emotsioonide juhtimine. Võttes 

arvesse, et lõppmudelisse jäänud selgitav muutuja on keskmises seoses sõltuva muutujaga, 

võetakse vastu sisukas ehk alternatiivne hüpotees.  

Meeskonna dünaamikat sisaldav mudel (Y8 = b0 + b1X1 + b2X2 + b3X3 + b4X4 + u) on 

statistiliselt oluline (p = 0,001), mis näitab seda, et vähemalt ühel selgitaval muutujal on 

meeskonna dünaamikaga statistiliselt oluline lineaarne seos. Enda emotsioonide teadlikkus (p 

= 0,906), enda emotsioonide juhtimine (p = 0,843) ja teiste emotsioonide juhtimine (p = 

0,255) ei ole statistiliselt olulises seoses meeskonna dünaamikaga, kuid teiste emotsioonide 

teadlikkus on (p = 0,028). Selleks, et statistiliselt olulise mõjuga muutuja tulemust täpsustada, 

eemaldas autor mudelist statistiliselt mitteolulised muutujad, seega uue mudeli kuju on: Y8 = 

b0 + b3X3 + u. Uue mudeli p-väärtuseks kujunes 5,565e-05. Koefitsient on ligikaudu 0,16 - 

kui teiste emotsioonide teadlikkuse tase tõuseb ühe ühiku võrra, siis koostööoskus meeskonna 

dünaamika kasvab ligikaudu 0,16 ühiku võrra. R-ruuduks kujunes 0,32 ehk teiste 

emotsioonide teadlikkus on võimeline ära põhjendama umbes 32% meeskonna dünaamika 

koostööoskuse muutusest. Ka siinkohal võetakse vastu alternatiivne hüpotees. 

Sõltuva muutujaga – peegeldamine - on seotud regressionni mudel (Y11 = b0 + b1X1 + 

b2X2 + b3X3 + b4X4 + u) statistiliselt oluline, p-väärtusega 0,0003. Mudeli analüüsist leiti 

statistiliselt oluline positiivne tugev seos ainsana selgitavatest muutujatest enda emotsioonide 

teadlikkusega (p = 0,0005). Antud regressiooni mudelist eemaldati kolm statistiliselt 

mitteolulist selgitavat muutujat ning kujunes välja uus mudel kujuga: Y11 = b0 + b1X1 + u. 

Mudeli p-väärtus on 7,113e-06 ning selgitava muutuja koefitsent on ligikaudu 0,17, mis 

tähendab seda, kui enda emotsioonide teadlikkus ühikulise kasvuga kaasneb 

peegeldamisoskuse suurenemine ligikaudu 0,17 ühikut. Enda emotsioonide teadlikkus suudab 

ära põhjendada ligikaudu 35% peegeldamisoskuse muutusest (R-ruut = 0,35). Seega 

arvestades regressiooni mudeli analüüsi tulemusi saab otsustada sisulise hüpoteesi kasuks. 
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Üheteistkümnest regressiooni mudelist 3 on statistiliselt olulised mudelid (vt tabel 7) 

ja 8 on statistiliselt mitteolulised ning isegi, kui võtta mõned selgitavad muutujad mudelist 

välja, ei parandaks see mudeli üldist statistilist olulisust. Samuti ei leiduks mudelis ühtegi 

sõltuva muutujaga statistiliselt olulises lineaarses seoses olevat selgitavat muutujat. ning 

samuti pole sõltumatud muutujad statistiliselt oluliselt seotud panustamisega. Kahe muutuja 

multikollineaarsuse ohu tõttu teiste emotsioonide teadlikkuse ja teiste emotsioonide juhtimise 

kombineerimisel, ei paranenud muutujate ja mudeli statistiline olulisus, seega tuleb jääda null 

hüpoteesi juurde. Nendeks mitte statistiliselt olulisteks mudeliteks on:  

• Y1 (panustamine) = b0 + b1X1 + b2X2 + b3X3 + b4X4 + u (p = 0,158); 

• Y2 (motivatsioon/osavõtt) = b0 + b1X1 + b2X2 + b3X3 + b4X4 + u (p = 0,641); 

• Y3 (töö kvaliteet) = b0 + b1X1 + b2X2 + b3X3 + b4X4 + u (p = 0,470); 

• Y4 (ajaplaneerimine) = b0 + b1X1 + b2X2 + b3X3 + b4X4 + u (p = 0,974);  

• Y5 (toetamine) = b0 + b1X1 + b2X2 + b3X3 + b4X4 + u (p = 0,227); 

• Y6 (valmisolek) = b0 + b1X1 + b2X2 + b3X3 + b4X4 + u (p = 0,818); 

• Y7 (probleemi lahendamine) = b0 + b1X1 + b2X2 + b3X3 + b4X4 + u (p = 0,297); 

• Y9 (suhtlemine teistega)= b0 + b1X1 + b2X2 + b3X3 + b4X4 + u (p = 0,117). 

 

Talbel 7 

Statistiliselt olulised regressiooni analüüsi seosed 

Regressiooni mudel: Vastu võetud sisuline hüpotees: 

Y10 (rolli paindlikkus) = b0 + b2X2 + u Mida kõrgem on enda emotsioonide 
juhtimine, seda suurem on rolli paindlikus. 

Y8 (meeskonna dünaamika) = b0 + b3X3 + u Mida kõrgem on teiste emotsioonide 
teadlikkus, seda suurem on meeskonna 
dünaamika. 

Y11 (peegeldamine) = b0 + b1X1 + u Mida kõrgem on enda emotsioonide 
teadlikkus, seda suurem on 
peegeldamisoskus. 

Allikas: autori koostatud 

 

Uurimisküsimustest tulenevalt koostas ja analüüsis töö autor veel eraldi üldistavalt 

regressiooni mudelit, mis koosneb koostööst (ehk kõik koostööoskused kokku) – Y, enda 

emotsioonide teadlikkusest – X1, enda emotsioonide juhtimisest – X2, teiste emotsioonide 

teadlikkusest – X3 ja teiste emotsioonide juhtimisest – X4. Eelnevalt tuli 

korrelatsioonianalüüsist esile sõltumatute muutujate vahelised tugevad seosed, mistõttu ei ole 
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mudelis Y12 = b0 + b1X1 + b2X2 + b3X3 + b4X4 + u (p = 0,001) ühtegi statistiliselt olulist 

selgitavat tegurit. Selle lahendamiseks kombineeriti enda emotsioonide teadlikkus ja 

emotsioonide juhtimine üheks muutujaks kokku ning sarnaselt toimiti ka teiste emotsioonide 

teadlikkusega ja emotsioonide juhtimisega. Uueks mudelikujuks osutus seega: Y12 = b0 + 

b5X5 + b6X6 + u, mille p-väärtuseks on 0,0002. Mudeli sõltumatu muutuja, enda emotsioonid, 

ei ole statistiliselt olulisel määral koostööga seotud (p = 0,103), kuid see-eest teiste 

emotsioonid on koostööga statistiliselt olulises lineaarses seoses (p = 0,051). Koefitsient on 

ümardades 0,52 ning R-ruudus on 0,31. Selles järeldades, kui teiste emotsioonide valdamine 

kasvab ühe ühiku võrra, siis koostööoskus suureneb ligikaudu 0,52 ühikut ning mudeli 

selgitavad muutujad suudavad ära põhjendada ligikaudu 31% koostööoskuste muutusest. 

Jooniselt 4 on paralleelselt koostöö ja enda emotsioonide ning koostöö ja teiste 

emotsioonide visualiseeritud seosed. Parempoolsel graafikul on andmepunktid 

kompaktsemalt regressiooni joone lähedusse kogunenud, kuid vasakpoolsel graafikul on 

vastandikult andmepunktid rohkem laiali hajutatud. Joonisel olev kinnitab, et teiste 

emotsioonid on tugevamas ja statistiliselt olulisemas lineaarses seoses koostööoskustega kui 

enda emotsioonid. 

 

 
Joonis 4. Seosed koostöö ja enda emotsioonide seonduvaga ning koostöö ja teiste 

emotsioonide seonduvaga 

Allikas: autori koostatud  
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 Regressioonanalüüsi tulemustest ilmneb oluline seos töötaja emotsionaalse 

intelligentsuse ja koostööoskuste vahel. Esimese uurimisküsimusega soovis autor teada 

saada,  kas ja millised on seosed meeskonnas koostöö kujunemisel enda emotsioonide 

teadlikkusega. Ainsana leiti enda emotsioonide teadlikkuse seos peegeldamisega ehk 

meeskonnas koostöö parandamiseks kaastöötajatele enda reflekteerimisega.  

Järgmise uurimisküsimusega püüti välja selgitada, kas ja millised on seosed 

meeskonnas koostöö kujunemiel enda emotsioonide juhtimisega. Oskus vajadusel vahetada 

koheselt rollipositsiooni ning end selles mugavalt tundma  ehk rolli paindlikkuse 

koostööoskus on analüüsi tulemuste kohaselt seoses enda emotsioonide teadlikkusega. 

Kolmas uurimisküsimus soovis teada saada, kas ja millised on seosed meeskonnas 

koostöö kujunemiel teiste emotsioonide teadlikkusega. Selgus, et teiste emotsioonide 

teadlikuse kasv toob kaasa koostööoskustest meeskonna dünaamika suurendamise. Ehk mida 

suurem on töötajal teiste emotsioonide teadlikkus, seda rohkem ta toetab oma 

meeskonnaliikmeid ning püüab neid positiivses suunas mõjutada. 

Viimase uurimisküsimusega soovis töö autor uurida, kas ja millised on seosed 

meeskonnas koostöö kujunemiel teiste emotsioonide juhtimisega. Antud uurimuses kasutatud 

mõõteinstrumentidega sellele emotsionaalse intelligentsuse dimensioonile ei leitud ühtegi 

statistiliselt olulist koostööoskuse seost. Kuid koostöö, kui kõik koostööoskused kokku, ei ole 

emotsionaalse intelligentsuse nelja dimensiooniga statistiliseslt olulises seoses, sest 

emotsionaalse intelligentsuse muutujad korreleerusid omavahel liiga palju. Selle 

lahendamisprotsessiga, ühendades enda emotsioonide teadlikkus ja emotsioonide juhtimine 

üheks muutujaks ning samuti ka teiste emotsioonide teadlikkus ja emotsioonide juhtimine, 

jõuti järelduseni, et teiste emotsioonide valdamine on koostöö kujunemisega meeskonnas 

statistiliselt olulisel määral seotud, kuid enda emotsioonide valdamine ei olnud niivõrd 

oluliselt seotud koostööga.  

Kokkuvõte 

 Organisatsioonides on üha enam hakatud eelistama meeskonnapõhist 

töötamisprotsessi. Selleks, et töögruppides koostöö oleks võimalikult tõhus, leiab autor, on 

vaja mõista meeskonnaliikmete emotsionaalse intelligentsuse olulisust. Emotsionaalse 

intelligentsuse olemust võiksid mõista nii töötajad kui ka tööandjad. Töötajate vaatepunktist, 

emotsionaalse intelligentsuse seostest teadlik olemine aitab toimida läbimõeldult 

meeskonnatöös vastavalt sellele, mis talle endale ja kaastöötajatele kasu tooks. Tööandja 

puhul on oluline olla teadlik emotsionaalse intelligentsuse koostöö seostest, et osata näiteks 

värbamisprotsessis äratunda lisaks inimese vaimsele võimekusele ka emotsionaalse 
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intelligentsuse tase, et tulevikus uus lisanduv meeskonnakaaslane oleks suuteline 

meeskonnapõhises tööprotsessides tõhusalt töötama. 

 Käesolev bakalaureusetöö käsitleb koostöö kujunemist meeskonnas läbi 

emotsionaalse intelligentsuse. Selle uurimuse teostamiseks koostati kahest 

mõõteinstrumendist – WEIP-S küsimustik ja CSAT küsimustik – üks küsimustik, millele 

vastajateks olid telekommunikatsiooni ettevõtte Telia Eesti AS 49 töötajat. WEIP-S 

küsimustiku osa mõõdab nelja emotsionaalse intelligentsuse dimensiooni taset: enda 

emotsioonide teadlikkus, enda emotsioonide juhtimine, teiste emotsioonide teadlikkus ja 

teiste emotsioonide juhtimine. CSAT küsimustiku osa aga mõõtis 11 koostööoskust, mis 

omakorda on küsimustiku koostaja poolt jagatud kaheks – interpersonaalseteks 

koostööoskusteks: motivatsioon/osavõtt, töö kvaliteet, ajaplaneerimine, valmisolek, rolli 

paindlikkus, peegeldamine; ja intrepersonaalseteks koostööoskusteks: panustamine, 

toetamine, probleemi lahendamine, meeskonna dünaamika, suhtlemine teistega. 

 Varasemate uuringute põhjal tehtud järeldused tõestavad, emotsionaalse 

intelligentsuse olulist rolli koostöö kujunemisel. On leitud, et emotsionaalselt 

intelligentsemad meeskonnaliikmed on võimelisemad ja motiveeritumad lahendama 

lahkhelisid töökaaslaste vahel. Lisaks on leitud, et enda emotsioonidest teadlik olemine ja 

nende mõistmine soodustab töötaja töörahulolu, sest emotsionaalselt intelligentne töötaja teab 

täpselt, mida ta soovib. Vimaks on ka mitmed uuringud leidnud seoseid emotsionaalse 

intelligentsuse ja koosöö efektiivsuse vahel. Kokkuvõtvalt võib öelda, et emotsionaalselt 

intelligentsed töötajad on üleüldiselt paremad suhtlejad, koostööaltimad ning kõrgelt 

motiveeritud probleeme lahendama. 

 Antud uurimiseesmärgi raames läbiviidud empiirilise uuringu ning sealt tulenevalt 

andmanalüüsi tulemused näitavad, et emotsionaalse intelligentsuse dimensioonid ei ole 

koostööga statistiliselt seotud, kuid teiste emotsioonide tedlikkuse ja emotsioonide juhtimise 

kokkuviimisel tulenev muutuja on koostööga positiivselt seotud ning iga selle muutuja 

ühikulise kasvuga kaasneb ½ ühikuline kootöö üldine suurenemine. Lõpetuseks, saab 

käesoleva bakalaureusetöös koostatud empiirilise uurimuse tulemuste põhjal väita, et 

meeskonnatöös töötajate koostööoskuste optimeerimise soovi korral, tuleks keskenduda 

rohkem teiste emotsioonide mõistmisele ning nende juhtimisele. Kui seostada teoreetilises 

osas käsitletud emotsionaalse intelligentsuse mudelite komponente uurimistulemustega, siis 

Golemani mudeli kohaselt tuleks tähelepanu pöörata sotsiaalsetele oskustele ja 

empaatiavõime suurendamisele, Bar-On mudeli kohaselt interpersonaalse komonendile 



KOOSTÖÖ KUJUNEMINE LÄBI EMOTSIONAALSE INTELLIGENTSUSE 
 

30 

keskendumine ning Mayer-Salovey-Caruso mudelit järgides tuleks tegeleda emotsioonide 

tajumise ja emotsioonide juhtimisega endas ja teistes. 
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Lisad 

LISA A 

WEIP-S küsimustik 

Järgnevad küsimused puudutavad tiimis töötamist. Vasta igale küsimusele 5 palli 

skaalal. 1 - see väide ei iseloomusta mind üldse, 5 - see väide iseloomustab mind 

täielikult. 

Tiimis töötades:  

1. ma suudan kaastöötajatele oma emotsioone seletada. 

2. ma austan kaastöötajate arvamusi, isegi kui ma ei nõustu nendega. 

3. ma suudan näha kaastöötajate tõelisi tundeid, isegi kui nad neid varjavad. 

4. ma suudan oma entusiasmiga kaastöötajaid nakatada. 

5. ma oskan kaastöötajatele öelda, mis minu tuju paremaks teeb. 

6. ma püüan, erimeelsusi lahendades, näha situatsiooni kõikide kaastöötajate 

vaatenurgast. 

7. ma suudan kaastöötajaga vesteldes tema kehakeele abil hinnata, mis 

emotsioonid teda parasjagu valdavad. 

8. ma suudan panna kaastöötajaid jagama teistega oma innukust tehtava töö 

suhtes. 

9. ma julgen kaastöötajatele oma emotsioone kirjeldada. 

10. ma suudan kaastöötaja peale solvunud olles, sellest kiiresti üle saada. 

11. ma suudan kirjeldada kaastöötajate emotsioone. 

12. ma oskan kaastöötajate tuju tõsta. 

13. ma saan kaastöötajatega arutada, milliseid emotsioone ma parasjagu kogen. 

14. ma arvestan alati kaastöötajate mõtetega. 

15. ma saan aru, kui kaastöötaja ütleb midagi, mida ta tegelikult ei mõtle. 

16. ma suudan kaastöötajaid innustada ja nende motiveeritust tõsta. 

 

LISA B 

CSAT küsimustik 

Vali allolevate väidete seast üks, mis iseloomustab sind enim. 

Vali üks: 

1. Mulle ei meeldi informatsiooni või oma ideid kaastöötajatega jagada. 

2. Ma jagan kaastöötajatega informatsiooni või oma ideid ainult siis, kui minult seda 

küsitakse. 
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3. Ma üldiselt jagan informatsiooni või oma ideid kaastöötajatega. 

4. Ma jagan alati kaastöötajatega informatsiooni või oma ideid. 

 

Vali üks: 

1. Ma ei osale projektides, mis ei kattu minu otseste huvidega. 

2. Ma vahel osalen projektides, mis ei kattu minu otseste huvidega. 

3. Ma sageli võtan osa projektidest, mis ei kattu minu otseste huvidega. 

4. Minu osavõtuga saab alati arvestada, isegi kui projekt ei kattu minu otseste huvidega. 

 

Vali üks: 

1. Kvaliteedi tagamiseks on sageli vaja, et keegi minu töö üle kontrolliks. 

2. Kvaliteedi tagamiseks on mõnikord vaja, et keegi minu töö üle kontrolliks. 

3. Püüan ise oma töö kvaliteeti ajaga parandada. 

4. Teen pidevalt väikeseid muudatusi, et oma töö kvaliteeti tõsta. 

 

Vali üks: 

1. Mul on tavaliselt keeruline tähtaegadest kinni pidada. 

2. Ma kaldun vahel ülesandeid liiga palju edasi lükkama. 

3. Ma kasutan tavaliselt aega väga hästi ning hoian tähtaegadest kinni. 

4. Oskan alati aega hästi planeerida ja tagada ülesannete õigeaegse valmimise. 

 

Vali üks: 

1. Töövälisele seltskonnale kipun ma looma oma tiimikaaslastest negatiivse mulje. 

2. Töövälisele seltskonnale räägin ma mõni kord oma tiimikaaslastest negatiivses 

võtmes. 

3. Viibides töövälises seltskonnas, räägin tavaliselt oma tiimikaaslastest positiivselt. 

4. Viibides töövälises seltskonnas, räägin oma tiimikaaslastest alati positiivselt. 

 

Vali üks: 

1. Mul ununevad tihti tööks vajalikud asjad maha. 

2. Mul mõnikord ununevad tööks vajalikud asjad maha. 

3. Mul on üldiselt kõik tööks vajalik kaasas. 

4. Mul on alati kõik tööks vajalik kaasas. 
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Vali üks: 

1. Ma üldiselt ei jaga oma ideid ja mõtteid, et aidata kaasa meeskonnas tekkinud 

erimeelsuste lahendamisele. 

2. Ma vahel jagan oma mõtteid ja ideid, et aidata kaasa meeskonnas tekkinud 

erimeelsuste lahendamisele. 

3. Ma tavaliselt püüan osaleda meeskonnas tekkinud erimeelsuste lahendamisel avatud 

meelega, jagades oma mõtteid ja ideid. 

4. Ma panustan alati meeskonnas tekkinud erimeelsuste lahendamisesse, jagades oma 

ideid ja mõtteid. 

 

Vali üks: 

1. Ma ei oska hinnata, kuidas ma kaastöötajaid mõjutan. 

2. Aeg-ajalt mõistan, kuidas ma kaastöötajaid mõjutan. 

3. Tean sageli, kuidas ma kaastöötajaid mõjutan. 

4. Oskan alati hinnata, kuidas ma kaastöötajaid mõjutan. 

 

Vali üks: 

1. Kaastöötajaga suheldes võtan alati meie vahelised erimeelsused arvesse. 

2. Kaastöötajaga suheldes lasen vahel meie vahelistel erimeelsustel suhtlemist segada. 

3. Kaastöötajaga suheldes lasen ainult üksikutel juhtudel meie vahelistel erimeelsustel 

suhtlemist segada. 

4. Ma austan alati kaastöötajat ning ei lase konfliktidel või erimeelsustel suhtlemist 

segada. 

 

Vali üks: 

1. Kaastöötaja rolli täites ei tunneks ma end üldse mugavalt. Mulle meeldib olla ainult 

juhi või alluva rollis. 

2. Kaastöötaja rolli täites ei tunneks ma end mugavalt, kuid võimaluse tekkides siiski 

püüaksin end mugavustsoonist välja tuua. 

3. Ma suudan olla nii juht kui ka alluv, kuid tunnen end vaid ühes rollis mugavalt. 

4. Ma suudan olla nii juht kui ka alluv ning olen valmis alati ükskõik millist rolli täitma. 

 

Vali üks: 
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1. Ma eelistan hoida oma tunded endale ning keskendun pigem sellele, kuidas teised 

käituvad. 

2. Ma üldiselt keskendun sellele, kuidas teised käituvad ja jagan oma tundeid ainult siis, 

kui mind selleks innustatakse. 

3. Ma jagan oma tundeid tihti ainult siis, kui miski mind tiimitöös häirib. 

4. Ma jagan alati kaastöötajatega oma tundeid. 

 

LISA C 

Korrelatsioonimaatriksid 

Arvutitabel – emotsionaalse intelligentsuse dimensioonide ja koostööoskustega 

korrelatsioonimaatriks 

 
1. enda emotsioonide teadlikkus, 2. enda emotsioonide juhtimine, 3. teiste emotsioonide 

teadlikkus, 4. teiste emotsioonide juhtimine, 5. panustamine, 6. motivatsioon/osavõtt, 7. töö 

kvaliteet, 8. ajaplaneerimine, 9. toetamine, 10. valmisolek, 11. probleemi lahendamine, 12. 

meeskonna dünaamika, 13. suhtlemine teistega, 14. rolli paindlikkus, 15. peegeldamine. 

 

Arvutitabel – emotsionaalse intelligentsuse dimensioonide ja koostööoskused kokku 

korrelatsioonimaatriks 
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1. enda emotsioonide teadlikkus, 2. enda emotsioonide juhtimine, 3. teiste emotsioonide 

teadlikkus, 4. teiste emotsioonide juhtimine, 5. koostöö. 
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Summary 

THE DEVELOPMENT OF COLLABORATION THROUGH EMOTIONAL 

INTELLIGENCE 

Lola Liise Toome 

The implementation of collaboration at the team level is becoming more and more 

popular. For this reason, it is necessary to understand the importance of emotional 

intelligence for effective and useful collaboration. Because the more members there are in the 

group, the more difficult the understanding and discussions within the team become (Salas et 

al., 2005). The purpose of this bachelor's thesis is to investigate the relationship between 

emotional intelligence and the development of collaboration in teamwork. Defining the 

problem is necessary to understand the precise role of emotional intelligence and its impact 

on collaborative processes in teamwork.  

In the theoretical part of the work, the concept of emotional intelligence is defined 

and the main models of emotional intelligence and their similarities and differences  - 

Goleman's model, Bar-On model and Mayer-Salovey-Caruso - are introduced. The nature of 

collaboration and its positive and negative effects on teamwork are then explained. Finally, 

an overview of previously conducted studies regarding the development of collaboration 

through emotional intelligence is given. 

The empirical part of the work was carried out using a quantitative research method. 

In the Estonian telecommunications company Telia Eesti AS, a survey was organized among 

employees who work in teams on a daily basis. The questionnaire consists of two parts. The 

first part measures emotional intelligence with the WEIP-S test, which consists of four 

dimensions of emotional intelligence: awareness of one's emotions, management of one's 

emotions, awareness of others' emotions and management of others' emotions. Then the 

second part measures collaboration skills with the CSAT test, which includes 11 skills 

necessary for collaboration.  

Data analysis used descriptive statistics, correlation analysis, and in order to find the 

causal relationships of the variables, the author also decided to conduct a regression analysis. 

Descriptive statistics show that the level of emotional intelligence among the respondents is 

distributed more to the right. While the distribution of emotional intelligence is more 

concentrated, colleboration skills have a more even distribution. The correlation matrix, 

which examines the relationship between the dimensions of emotional intelligence and 

collaboration, reveals that all four dimensions are on average related to collaboration. For the 
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reason that there is quite a strong relationship between independent variables, this may 

indicate the risk of multicollinearity.  

The results of the regression analysis show that the dimensions of emotional 

intelligence are not statistically related to collaboration. However, if we combine the 

dependent variables - awareness of others emotions and management of others emotions - 

with risk of multicollinearity into one, the statistical significance of this new variable 

increases and is positively related to collaboration. So with a unit increase in this variable, 

there is a corresponding overall increase in collaboration by ½ unit. Finally, based on the 

results of the empirical research prepared in this bachelor's thesis, it can be stated that if you 

want to optimize the collaboration skills of employees in teamwork, you should focus more 

on understanding other emotions and how to manage them. 
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